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Señores miembros del Jurado, presento ante ustedes la Tesis titulada Clima 
Organizacional y Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección 
Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018, con la finalidad de 
determinar el grado de la relación entre el Clima Organizacional y la Motivación 
Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción 
del Empleo Cusco, 2018.  
El trabajo de investigación se presenta en cumplimiento del Reglamento de 
Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, para obtener el Grado 
Académico de Magister en Gestión Pública. 
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La presenta investigación tuvo por propósito determinar el grado de la relación 
entre el Clima Organizacional y la Motivación Laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco 2018, para lo 
cual se desarrolló una investigación con enfoque cuantitativo y diseño no 
experimental de tipo descriptivo correlacional. 
La población de estudio estuvo constituida por todos los trabajadores de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, que laboran en 
distintas áreas con un total de 44 trabajadores. La muestra estuvo conformada 
por 30 trabajadores, extraídos de la población de manera no aleatoria. 
Asimismo, se empleó como técnica de recolección de datos la encuesta y como 
instrumentos la Escala de Clima Laboral EMCO y el cuestionario de Motivación 
Laboral, los mismos que fueron sometidos a análisis de fiabilidad. 
Los resultados muestran que con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al 
nivel de significancia del α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación 
entre las variables Clima Organizacional y Motivación Laboral, según el 
estadístico de prueba para un estudio no paramétrico Correlación de 
Spearman, cuyo coeficiente de correlación alcanza el valor de 0,781, valor que 
muestra una asociación alta y directa entre dichas variables. 
 

















The purpose of this research was to determine the degree of the relationship 
between the organizational climate and the Work Motivation of the workers of 
the Regional Office of Work and Promotion of Employment Cusco, 2018, for 
which a research was developed with a quantitative approach and design not 
experimental of correlational descriptive type. 
The study population was made up of all the workers of the Regional Office of 
Labor and Promotion of Employment Cusco, who work in different areas with a 
total of 44 workers. The sample consisted of 30 workers, extracted from the 
population in a non-random manner. Likewise, the survey was used as a data 
collection technique and as instruments the EMCO Labor Climate Scale and the 
Labor Motivation Questionnaire, which were subjected to reliability analysis. 
The results show that with a confidence level of 95% = 0.95, and at the level of 
significance of α: 5% = 0.05, it is confirmed that, if there is a correlation between 
the variables Organizational Climate and Work Motivation, according to the test 
statistic for a nonparametric study Spearman correlation, whose correlation 
coefficient reaches the value of 0.781, a value that shows a high and direct 
association between these variables. 
 





1.1. Realidad problemática 
Iniciamos el presente trabajo mencionando la importancia de conocer  los 
principios fundamentales que son parte del rendimiento del personal en un 
proceso de globalización, que interviene en el proceso laboral, creando la 
necesidad de que las instituciones estén preparadas para enfrentar estos 
retos y desafíos a plantearse en contextos de alta complejidad, 
acompañado del proceso de modernización, conociendo que el éxito de 
toda institución dependerá de un personal preparado, motivado y dispuesto 
asumir retos, que se refleje en la productividad y eficacia. 
Es necesario resaltar que toda organización aun considerando que cuenta 
con la mejor estructura y tecnología avanzada está compuesta también por 
personas, que vienen a hacer un eje principal. Razón por la cual el clima 
organizacional surge como una variable importante, que se constituye a 
partir de las percepciones que los integrantes de una organización tienen 
de ella y sobre su entorno y que ejercen influencia sobre su 
comportamiento en el trabajo, asimismo es importante de acuerdo con 
Brunet (1999) señalar que el clima organizacional tiene carácter de 
permanente y que depende de las valoraciones y percepciones 
individuales. 
Asimismo, son las organizaciones las que tienen propósito, estructura y 
colectivo de personas que están conformadas por un grupo de elementos 
que los vinculas entre sí, tales como son el comportamiento y las relaciones 
entre los miembros de la misma que crean patrones o percepciones del 
ambiente de la organización que es conocido como clima organizacional 
(Caligiore y Díaz, 2003). 
El clima organizacional ya sea siendo  positivo o negativo, ha de tener 
consecuencias sobre la organización, las positivas pasan por el hecho de 
aumentar la productividad, la satisfacción y el espíritu creativo, en tanto 
como aspectos negativos, tenemos la deserción, el ausentismo, el poco 
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compromiso con la organización, las mismas que también afectan a la toma 
de decisiones dentro de la organización. 
Hoy en día en el área de recursos humanos o talento humano al contrario 
de lo que sucedía en décadas pasadas se considera al trabajador como un 
bien inapreciable de la organización, se ha cambiado la mirada que estaba 
centrada solo en el rendimiento, es por ello que es prioritario que el 
ambiente en el que se labora sea un ambiente en el que el clima propicie el 
trabajo productivo, en el que el trabajador se sienta satisfecho con lo que 
hace. 
Para que una organización sea exitosa, debe procurar ser un excelente 
lugar para trabajar y gratificante para las personas, condiciones que 
permitirán alcanzar un desempeño adecuado de sus trabajadores como 
insumo básico para el logro de los objetivos organizacionales, es así que no 
podemos olvidar que los recursos humanos o talento humano se 
constituyen en uno de los capitales más preciados de toda empresa.  
En las últimas décadas el Clima Organizacional y la Motivación Laboral, se 
ha posicionado como las variables más válidas para medir el 
Funcionamiento Psicológico de los Recursos Humanos en las 
Organizaciones (Ccorimanya 2015); la relación de ambos elementos 
permite tener una visión mucho más amplia del contexto organizacional y 
su dinámica porque configura objetivamente el eje profesional de cada 
trabajador y su interrelación con el medio, el motivo de dicha investigación 
se enmarca en la relevancia del funcionamiento estratégico que deben 
tener las instituciones  que específicamente trabaja en el sector público, 
porque sus resultados y productividad direccionarán el desarrollo y 
evolución de la ciudad y prioritariamente la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo Cusco, que tiene como un  objetivo importante 
reducir el trabajo informal, que es una de las más grandes problemáticas 
del país, generando una tasa de mortalidad alta, actualmente el sector 
público está pasando una transición de modelo de gestión de una 
tradicional a una de modernización “Ley Marco de Modernización de 
Gestión Pública”, que generará una multiplicidad de cambios 
administrativos y de comportamiento, para lo cual es indispensable tomar a 
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las variables estudiadas como armas estratégicas para mejorar el 
rendimiento y la satisfacción de los trabajadores. 
 
1.2. Trabajos previos 
Antecedentes Locales 
Díaz (2010) presenta el trabajo de investigación titulado “Los factores 
motivacionales y el desempeño docente del profesor contratado en la 
Facultad de Derecho de la Universidad Andina del Cusco 2010”.  
El propósito de la investigación fue el de evaluar la relación entre las 
variables motivación laboral y desempeño del docente. La investigación se 
desarrolló haciendo uso de un diseño descriptivo correlacional. Entre las 
conclusiones a las que arriba el autor, tenemos que la motivación se 
constituye como un factor determinante en el desempeño del docente frente 
a los estudiantes, y en particular a los docentes contratados de la facultad 
de Derecho de la Universidad Andina de Cusco, asimismo el autor señala la 
importancia de mejorar el desempeño docente dado que este repercute en 
forma directa con la calidad educativa que se brinda en dicho centro de 
estudios superiores. 
Antecedentes Nacionales 
Saccsa (2010) desarrolla la investigación “Relación entre clima institucional 
y el desempeño académico de los docentes de los centros de educación 
básica alternativa (CEBAS) del distrito de San Martin de Porres”, el trabajo 
de investigación se desarrolló dentro de un enfoque cuantitativo con un 
diseño correlacional y tuvo por propósito determinar y evaluar si existe 
relación entre el clima institucional y el desempeño académico. Entre las 
conclusiones a la que arribó la autora se tiene que existe relación entre el 
clima institucional y el desempeño académico de los docentes de los 
centros de educación básica alternativa (CEBAS) del distrito de San Martín 
de Porres, pues la correlación conjunta arrojo 0.768, que caracteriza a un 
clima institucional de bueno. 
Antecedentes Internacionales 
Marroquín y Pérez (2011) desarrollaron la investigación “El clima 
organizacional y su relación con la motivación laboral en los trabajadores 
de Burger King”, dicha investigación tuvo como objetivo general describir la 
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relación entre el clima organizacional y la motivación laboral en los 
trabajadores de Burger King, asimismo, identificar el nivel del clima 
organizacional en los trabajadores de la empresa, la muestra de la 
investigación fue 125 trabajadores, para llevar a cabo esta investigación se 
utilizó el método cuantitativo, para evaluar los diferentes procesos y 
actividades en los restaurantes seleccionados de comida rápida, las 
técnicas que se utilizaron en el trabajo de campo son la observación que 
consiste en el registro sistemático y el cuestionario. Los autores llegaron a 
la conclusión de que el clima organizacional del personal de los 
restaurantes es favorable para la organización y en las actividades 
asignadas en sus funciones son positivas para su motivación laboral. 
Asimismo, se obtuvo que la motivación laboral de los trabajadores de los 
restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en donde le permite 
desarrollarse y sentirse satisfecho por los resultados logrados en la 
ejecución de sus responsabilidades y deberes que debe cumplir 
diariamente. 
Malisa (2012) presenta la investigación “Clima organizacional y su 
incidencia en la motivación laboral de los trabajadores de la empresa 
eléctrica provincial Cotopaxi”, el trabajo tiene como principal propósito 
realizar un análisis crítico acerca del clima organizacional y la motivación 
laboral, en el marco del desarrollo organizacional, en el desarrollo del 
talento humano. La investigación utilizó el muestreo probabilístico para 
seleccionar la muestra de estudio, con la que se realizó la investigación, en 
la que se concluyó que el clima laboral que se presenta en la empresa no 
es el más adecuado, para desarrollar un crecimiento sostenido en la 
empresa. 
Trabajo que tiene por objetivo principal explicar y realizar un análisis acerca 
del clima organizacional y la motivación laboral en la empresa eléctrica de 
Cotopaxi, el cual se alimenta de los aportes e investigaciones del 
comportamiento organizacional, en el desarrollo del talento humano. en la 
investigación que se aplicó un muestreo probabilístico regulado ya que los 
elementos fueron seleccionados en forma individual y directa. La población 
de la presente investigación fue de 104 personas que comprende el 
personal administrativo obteniendo como conclusión que el clima 
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organizacional presente no es el más adecuado para que exista una alta 
motivación laboral; el talento humano necesita mayor motivación para 
desenvolverse de manera idónea, mientras que la motivación laboral 
presente, se encuentra en una fase creciente pero no en su totalidad 
adecuada. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
El clima organizacional y su estudio no es reciente, se ubica en el período 
de los sesenta, su mayor ápice y aplicación se da aproximadamente dos 
décadas después como sistema social abierto. 
Dessler (2009) precisa sobre la calidad del conocimiento del clima 
organizacional, está en relación con los objetivos de la organización y lo 
subjetivo (actitud del trabajador). Asimismo, indica que el clima 
organizacional se entiende como una definición global conformado por la 
tecnología, toma de decisiones y políticas administrativas. La conducta de 
los trabajadores se ve afectada por el clima y las motivaciones.  
En la misma línea, Likert y Gibson (1986) citado en (Castellanos, 2012) 
plantea que el clima organizacional es una expresión para referirse a la 
adecuación psíquica de las instituciones. El clima es la impresión, de una 
cualidad relativamente duradera que los integrantes de una organización 
experimentan. 
Al respecto Goncalves (1997) citado por (Bohlander & Snell, 2008) precisa 
sobre el clima organizacional en el contexto donde laboren, la cual influye 
en el desempeño de los trabajadores.  
El clima organizacional es la cualidad en que los miembros de una 
organización experimentan el contexto organizacional y ello determina su 
comportamiento. No es propicia cuando no se logra satisfacer las 
necesidades. Y es favorable cuando los integrantes se sienten satisfechos 
en sus necesidades y respetados, (Chiavenato, 2013). 
La persona forma parte del marco social o contextual, son apreciaciones 
cooperadas de prácticas, capacidades y medios organizacionales, como 




De acuerdo con Hellriegel y Slocum (2009) el clima organizacional es el 
conjunto de atributos percibidos de una organización y sus subsistemas, o 
ambos, que determinan el comportamiento de los trabajadores y que 
pueden ser inducidos de forma que la organización sea acorde con sus 
miembros o el entorno. 
El clima laboral en las organizaciones, es garantía de éxito y progreso para 
todos sus agentes involucrados, ya que el ímpetu interior supera a los 
impedimentos y llegar a lograr las metas. El personal que trabaja en 
ambiente de un adecuado clima organizacional se siente orgullosa de 
trabajar y ama esta organización; por lo tanto, es una garantía plena para 
alcanzar objetivos, en una organización cuyo clima laboral es saludable, los 
trabajadores gozaran de una adecuada salud mental y anímica estarán 
atentos a colaborar y ayudar a la gente, se sentirán orgullosos de trabajar 
en la organización por lo tanto producirán mejor (Chiavenato, 2013). 
El clima organizacional tiene características que hacen de este un tema de 
creciente importancia en las organizaciones laborales, empresas y en 
particular ahora en las instituciones educativas, siguiendo el planteamiento 
de (Castellanos, 2012) podemos sintetizar en las siguientes: 
Su multidimensionalidad, pues clima no se debe de limitar a una sola 
variable o a poca cantidad de estas. El clima es la precepción de su 
estructura y de los procesos y a su vez del comportamiento de sus 
integrantes.  
Su continuidad, el clima debe ser permanente en el tiempo, ello no indica 
que pueda haber cambios por componentes capaces de alterar una 
organización. Cada organización posee un clima propio diferente a otro, el 
diagnóstico es muy importante en las organizaciones para realizar 
correctivos ante las necesidades puntuales.  
El clima laboral incide en la disposición con respecto al trabajo, cuando el 
clima es favorable los agentes participantes están estimulados a cumplir 
sus funciones, y donde hay un clima desfavorable genera mayor dificultad 
en el desarrollo, por lo que se puede afirmar que el clima implica la 
actuación de los miembros integrantes de una estructura organizacional.  
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El clima organizacional es bidireccional, los integrantes de la organización 
son influenciados por el clima y estos a su vez influyen en su sostenimiento 
o innovación, a través de sus conductas y actitudes. 
Al respecto Lickert & Gibson (1996) citado por (Gilmore & De Moraes, 
1996) refiriéndose a las características del clima organizacional precisa: La 
identidad de sus miembros. Es la identificación de los miembros para con 
sus organizaciones. Las acciones profesionales se desarrollan en función 
de equipos de trabajo y no en individualidades. Las decisiones 
administrativas se toman en función de los miembros de la organización. 
Cada unidad de organización es independiente. El uso de reglamentos para 
el monitoreo y control del personal. Los trabajadores deben ser, creadores 
y audaces. Los aumentos de sueldo y los ascensos, en función a su 
rendimiento sin favoritismos. Alcance hacia los resultados o metas. La 
organización reconoce la transformación externa. La organización apoya a 
dialogar abiertamente sus conflictos y críticas. 
Por su parte Gómez & Vicario (2008) precisa tipos de climas. Clima 
Organizacional: El Clima Explotador - Autoritario: no confía en sus 
trabajadores, las decisiones emanan de la parte jerárquica y en forma 
vertical.  El Clima Autoritario – Paternalista: Confianza flexible con sus 
empleados, como la de un patrón con su vasallo. El Clima Participativo - 
Consultivo: se tiene confianza entre el directivo y los empleados. El Clima 
Participativo – Grupal: La dirección y los empleados tiene mucha confianza 
la comunicación es lateral. 
A continuación, trataremos sobre las dimensiones del clima organizacional 
y tomaremos como referencia las experiencias planteadas por los 
diferentes investigadores cuyo estudio ya fueron validadas y citadas por 
autores. 
Para Likert citado por (Brunet, 1997) plantea 8 dimensiones a saber: 
Primero, los métodos de mando.  Uso del liderazgo para intervenir en los 
trabajadores. Segundo las características de las fuerzas motivacionales. La 
motivación y la respuesta a sus necesidades de los empleados. Tercero las 
características de los procesos de comunicación. Ejercicio de la 
comunicación en la empresa. Cuarto las características de los procesos de 
influencia. Permite establecer los propósitos de la organización y la 
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interacción entre el superior y el subordinado. Quinto las características de 
los procesos de toma de decisiones. Permite el reparto de funciones. Sexto 
las características de los procesos de planificación. Establecimiento de 
propósitos orientadores. Séptimo las características de los procesos de 
control. Actuación y distribución de la vigilancia entre las demandas 
organizacionales.  
De acuerdo a Litwin y Stringer (1968) citado por (Dessler, 2009); 
refiriéndose a las dimensiones de clima organizacional detalla: Estructura: 
contiene las normas, regulaciones y formulismos administrativos. 
Responsabilidad: disfrute de la autonomía que disfruta, considerarse como 
su propio jefe y toma de decisiones constantes. Recompensa: está 
relacionado con la recepción de recompensas adecuadas por su labor 
efectuada. Riesgo: percepción de riesgo y de reto para superarla. 
Entusiasmo y apoyo: buena camaradería y el sentimiento de apoyo dentro 
de la organización. Conflicto: Énfasis en solucionar los problemas en el 
momento que ocurren. 
Según Koys y Decottis (1991), considera para su medición del clima 
organizacional en ocho dimensiones, constituyéndose esta propuesta en el 
principal referente e insumo para la construcción del presente proyecto de 
investigación: 
El constructo del clima laboral,  ha presentado históricamente un aspecto 
de  dificultades en cuanto a medición, en la presente investigación 
abordaremos sin embargo el tema desde la perspectiva de Koys y 
Decottis(1991), quienes  consideran que para medir el clima organizacional, 
se debe tener en cuenta  las siguientes dimensiones: Autonomía  que 
implica la autodeterminación del trabajador, la capacidad en la toma de 
decisiones y la responsabilidad que ello conlleva en cuanto a los 
procedimientos del trabajo, las metas y prioridades; cohesión  que hace 
alusión a las relaciones entre los trabajadores a la presencia de un 
ambiente de confianza  que garantiza el apoyo en la realización de las 
tareas; la confianza que es entendida como la libertad o la percepción de la 
misma  que se tiene acerca de la comunicación horizontal con los 
superiores o con sus compañeros en la que se pueden abordar temas 
sensibles o personales con la garantía que estos no serán usados más 
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adelante en su contra; presión  que se relaciona con los estándares de 
desempeño eficiencia y eficacia de la tarea que su puesto conlleva; apoyo  
que expresa  el respaldo y tolerancia acerca de su comportamiento en la 
institución  básicamente respecto a su aprendizaje de las tareas, que 
puesto de trabajo implica; reconocimiento es la percepción que el 
trabajador tiene acerca de la valoración que de su trabajo se hace.  
Para Gómez y Vicario (2008), se mide teniendo en cuenta tres dimensiones 
las que son el sistema individual que hace referencia a los elementos del 
clima organizacional vinculados a la satisfacción de los trabajadores en la 
organización, su reconocimiento, así como de la autonomía con la que 
cuentan para realizar sus laborales; el sistema interpersonal que toma en 
cuenta las características del ambiente laboral que tienen que ver con las 
relaciones sociales entre miembros de la organización, amistad, camarería, 
así como la comunicación y la capacidad para realizar trabajo en equipo y 
finalmente el sistema organizacional que toma en cuenta los elementos de 
la organización que contribuyen a crear una atmosfera laboral y que se 
relacionan con la forma en que los directivos desarrollan la conducción de 
la organización, así como la motivación, sistemas de beneficios y 
recompensa que se establece en la misma. 
En cuanto a la variable motivación laboral, se tiene que de acuerdo con 
Chiavenato (2009) toda empresa muestra interés por medir la motivación 
laboral, pues es este comportamiento el que será decisivo a la hora de 
lograr las metas institucionales, es así que diferentes empresas cuentan 
con diferentes sistemas de evaluación de desempeño, donde la evaluación 
del desempeño se constituye en una valoración sistemática de la actuación 
de cada uno de los empleados en relación con las funciones propias de su 
puesto de trabajo y de la productividad o los parámetros de productividad 
que maneja la organización y que tienen que ver con el cumplimiento de 
metas  y resultados a alcanzar (Chiavenato, Gestión del Talento Humano, 
2009). El desempeño está vinculado con factores que afectan sus 
resultados como son: La valoración de las compensaciones, las 
competencias de la persona, la percepción que se tiene sobre la función 
que se realiza, así como la percepción que las recompensas con el fruto del 
esfuerzo personal. Son muchas las razones por las cuales se realiza la 
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evaluación del desempeño entre las que tenemos que esta permite realizar 
un proceso sistemático para otorgar recompensas o compensaciones a los 
trabajadores de una organización, asimismo la evaluación del desempeño 
permite obtener información útil acerca del desempeño, competencias y/o 
actitudes del trabajador, información que también es de utilidad para el 
propio trabajador pues le permite conocer cuáles son sus debilidades y 
cuáles son sus fortalezas, en tanto que al gerente le permite realizar una 
adecuada asesoría. 
Borman y Motowidlo (1993) dividieron el desempeño de tareas y 
rendimiento contextual. El desempeño de las tareas se definió como la 
eficacia con la que los titulares de los cargos realizan actividades que 
contribuyen al núcleo técnico de la organización. El rendimiento contextual 
se definió como un rendimiento que no es parte del trabajo es decir no es 
formalmente requerida, pero ayuda a configurar el contexto psicológico de 
la organización. También se ha sugerido que el rendimiento contextual 
tiene dos facetas: La facilitación interpersonal y la dedicación al trabajo. La 
Facilitación Interpersonal incluye acciones cooperativas, consideradas y 
útiles que ayudan al desempeño de los compañeros de trabajo, en tanto 
que la dedicación al trabajo, incluye actos auto disciplinados y motivados 
como trabajo duro, iniciativa y siguiendo las reglas para apoyar los objetivos 
de la organización. Desempeño contextual y elementos relacionados con el 
desempeño, como la ciudadanía organizacional Comportamiento, Pro 
social, el comportamiento organizacional y el papel adicional desempeño, 
contribuyen a la efectividad.  
En cuanto al desempeño por tareas y al desempeño contextual se pueden 
realizar algunas diferencias importantes, así en el desempeño contextual 
son comparables para casi todos los trabajos, mientras que en el 
rendimiento por tareas el rendimiento es específico del trabajo; el 
rendimiento de la tarea se predice principalmente por la capacidad, 
mientras que el rendimiento contextual se predice principalmente por la 
motivación y la personalidad; el desempeño de la tarea es el 
comportamiento dentro del rol y parte de la descripción formal del trabajo, 
mientras que el desempeño contextual es un comportamiento extra-rol y 
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discrecional, no recompensado a menudo por sistemas formales de 
recompensa o considerado directa o indirectamente por la gestión. 
En relación con la estimación de la motivación laboral Werther y Davis 
(2008) consideran a la motivación laboral, como la estimación del 
rendimiento global del empleado, o contribución que este hace a la 
organización y que justifica su permanencia en la misma, la cual permite 
comparar el desempeño individual con los resultados esperados. 
A la teoría descrita se le suma el Rendimiento adaptativo Campbell et al. 
(1993) que surge como un concepto empleado en ambientes de trabajo 
cambiantes y dinámicos, la necesidad de empleados adaptativos se ha 
vuelto cada vez más importante. Numerosos autores se refieren a la 
adaptabilidad utilizando diferentes nombres como la flexibilidad de los roles, 
o la competencia de integrar nuevas experiencias de aprendizaje. Como 
resultado de una extensa revisión de la literatura y análisis de factores, 
Pulakos et al. (2000) presentó una taxonomía en ocho aspecto destacados 
en el rendimiento adaptativo: manejo de emergencias o situaciones de 
crisis; manejo del estrés laboral; resolver problemas creativamente; tratar 
situaciones de trabajo inciertas e impredecibles; aprendizaje de tareas de 
trabajo, tecnologías y procedimientos; demostrar adaptabilidad 
interpersonal; demostrar adaptabilidad cultural; y  demostrar adaptabilidad 
físicamente orientada. 
Dada la centralidad de la motivación laboral, en las organizaciones, queda 
claro que la medición del desempeño individual debe captar el desempeño 
del trabajo como lo más confiable y válido posible. Una variedad de 
medidas de desempeño en el trabajo, se ha utilizado en las últimas 
décadas (Campbell et al., 1990). Por ejemplo, escalas de calificación, 
pruebas de conocimiento del trabajo, muestra de práctica del trabajo y 
registros de archivo, se han utilizado para evaluar el desempeño en el 
trabajo (Campbell et al., 1990). A partir de estas opciones de medición, las 
calificaciones de desempeño (por ejemplo, las calificaciones de los pares y 
las calificaciones de los supervisores), son la forma más frecuente de medir 
el desempeño en el trabajo. A menudo se solicitan criterios objetivos como 
cifras de ventas y registros de producción. Sin embargo, incluso estos 
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criterios implican juicios subjetivos de qué tipo específico de criterios de 
rendimiento de imágenes y son al igual que otros resultados. 
De acuerdo con Hodgetts  y Altman (2003) para estimar la motivación 
laboral se deben de tener en cuenta las siguientes dimensiones: 
Conocimiento del trabajo que se refiere a la comprensión de las tareas y 
procedimientos propios del trabajo, conocimientos que hacen posible que el 
trabajador se adapte y sea flexible con los cambios; calidad del trabajo que 
menciona a la propiedad inherente del trabajo realizado, que caracteriza a 
dicha labor  en términos de eficiencia y eficacia en el desarrollo de las 
tareas propias del puesto de trabajo asignado; responsabilidad o capacidad 
de responder y dar cuenta del cumplimiento de la tarea, para lo cual el 
trabajador presenta una disposición continua de preparación y aprendizaje 
acerca de las tareas propias de su puesto de trabajo, productividad o 
capacidad para producir objetos o brindar servicios en comparación a 
parámetros que se establece en una organización,  que permiten que esta 
logre sus objetivos y se pueda cumplir, mejorar las metas propuestas, 
habilidad y destreza o capacidad para liderar tareas concernientes con las 
funciones del puesto de trabajo, que involucran el manejo de habilidades y 
destrezas que permiten solucionar problemas en el entorno laboral y actitud 
hacia la organización que es la predisposición hacia las metas, misión, 
visión y actividades que se realizan en la organización que permiten 
alcanzar la competitividad de la misma (Hodgetts & Altman, 2003). 
 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
¿Qué grado de relación existe entre el Clima Organizacional y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018? 
1.4.2. Problemas Específicos 
a) ¿Cuál es el grado de la relación entre el Sistema Individual y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018? 
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b) ¿Cuál es el grado de la relación entre el Sistema Interpersonal y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018? 
c) ¿Cuál es el grado de la relación entre el Sistema Organizacional y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio 
Desde el punto de vista teórico la investigación se justifica en la necesidad 
de establecer vínculos, nexos o relaciones entre la motivación laboral y 
diferentes factores que en ella inciden o de los cuales se tiene fundadas 
razones para considerar que la afectan y es el caso del clima 
organizacional, del cual según (Davis & Newstrom, 1991), permiten que la 
motivación laboral se desarrolle y contribuya efectivamente a la 
organización o que también se constituya en un aspecto que impida tener 
una productividad adecuada, dado que el clima organizacional influye 
directamente en el comportamiento del trabajador, más aún ahora que 
existe consenso en que son los trabajadores quienes constituyen el aspecto 
o capital fundamental en una empresa. 
Desde el punto de vista metodológico la investigación presenta de manera 
detallada instrumentos que permiten evaluar tanto el clima organizacional 
como la motivación laboral, es en esta última variable donde se adolece de 
instrumentos que permitan medir la motivación laboral, es así que el validar 
y adecuar instrumentos acordes a ello constituye un avance importante en 
el estudio de la misma. 
Desde el punto de vista práctico los resultados que se derivan de la 
presente investigación pueden ser empleados en el diseño de actividades 
que permitan mejorar el clima organizacional en la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, con el fin de mejorar los servicios 








1.6.1. Hipótesis General 
El grado de la relación entre el Clima Organizacional y la Motivación 
Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo Cusco, 2018 es directa y significativa. 
1.6.2. Hipótesis Específicas 
a) Existe una relación directa y significativa entre el Sistema Individual y 
la Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
b) Existe una relación directa y significativa entre el Sistema 
Interpersonal y la Motivación Laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
c) Existe una relación directa y significativa entre el Sistema 
Organizacional y la Motivación Laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
Determinar el grado de la relación entre el Clima Organizacional y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
1.7.2. Objetivos Específicos 
a) Determinar el grado de la relación entre el Sistema Individual y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
b) Determinar el grado de la relación entre el Sistema Interpersonal y la 
Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 
Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
c) Determinar el grado de la relación entre el Sistema Organizacional y 
la Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de 







2.1. Diseño de investigación 
La presente investigación sigue un diseño no experimental, de tipo 
descriptivo correlacional, el cual se orienta de acuerdo con Sánchez y 
Reyes (2009) a la determinación del grado de relación existente entre dos o 
más variables de interés en una misma muestra de estudio. En nuestro 
caso interesa determinar la intensidad de la relación entre el Clima 
Organizacional y la Motivación Laboral de los trabajadores de la Dirección 
Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, 2018. 
De acuerdo a su aplicación temporal en la presente investigación se 
emplea un diseño transversal, en el sentido que tiene por propósito 
observar la realidad en estudio en un momento en particular, con el objetivo 
de describir las variables de estudio o establecer vínculos entre ellas en 
términos de relación (Kumar, 2011). 
 
El diagrama de este estudio será el siguiente: 
 
    
Donde:  
M: Muestra de estudio 
Ox: Clima Organizacional 
Oy: Motivación Laboral. 









2.2. Variables, Operacionalización 
2.2.1. Variables de estudio 
 
 Variable de estudio 1 
Clima Organizacional 
Conjunto de atributos percibidos de una organización y/o sus subsistemas, 
o ambos, que determinan el comportamiento de los trabajadores y que 
pueden ser inducidos de forma que la organización sea acorde con sus 
miembros o el entorno. (Hellriegel & Slocum, 2009). 
Las dimensiones consideradas para esta variable son según Gómez y 
Vicario (2008), el sistema individual, el sistema interpersonal, el sistema 
organizacional. 
 
 Variable de estudio 2 
Motivación Laboral 
Se conceptualiza como un proceso mediante el cual el trabajador es 
impulsado por fuerzas internas o externas y que inician, dirigen o 
mantienen una conducta que está orientada a alcanzar la satisfacción 
personal por medio de incentivos que están ligados a las metas de la 
organización (Herrera y Matos, 2009). 
Las dimensiones consideradas para esta variable son de acuerdo con 
(Herrera y Matos, 2009), son desmotivación, regulación externa, 
regulación introyectada, regulación identificada y motivación intrínseca. 
 
Conjunto de atributos percibidos de una organización y, o sus 
subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de los 
trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organización sea 
acorde con sus miembros o el entorno. (Hellriegel & Slocum, 2009). 
Las dimensiones consideradas para esta variable son según Gómez y 












2.3. Población y muestra 
La población para la presente investigación estuvo conformada por todos 
los trabajadores de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo Cusco, que laboran en distintas áreas con un total de 44 
trabajadores.  
La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores, extraídos de la 
población de manera no aleatoria. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas e instrumentos 
Para la recolección de datos se empleó la técnica de la encuesta.  
Los instrumentos empleados fueron la Escala de Clima Laboral EMCO, la 
misma que cuenta con 29 ítems, que se distribuyen en las tres 
dimensiones que considera la misma como son las dimensiones: Sistema 
Individual, Sistema Interpersonal y Sistema Organizacional.  
Asimismo, para medir la variable la motivación laboral que utilizó el 
Cuestionario de Motivación Laboral con 18 ítems, los cuales están 
distribuidos en sus cinco dimensiones como son: Desmotivación, 
Regulación externa, Regulación introyectada, Regulación identificada, 
Motivación intrínseca. 
2.4.2. Validez y confiabilidad 
En cuanto a la validez del instrumento, los instrumentos empleados fueron 
válidos haciendo uso de validación de juicio de expertos, validación de 
contenido, validación de contingencia, es decir fueron sujetos de una 
validación completa y rigurosa, en el caso del Clima Organizacional por 
(Gómez & Vicario, 2008), y en el caso la motivación laboral por  (Herrera & 
Matos, 2009). 
Para el estudio de la confiabilidad del instrumento se usó la técnica de 
Cronbach como indicador principal de esta, usada en cuestionarios en las 
que las respuestas no son necesariamente bipolares, sino que se dan en 
escalas Kaplan, R y Saccuzzo, D (2006). 
El coeficiente α fue propuesto en 1951 por Cronbach como un estadístico 
para estimar la confiabilidad de una prueba, o de cualquier compuesto 
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obtenido a partir de la suma de varias mediciones. El coeficiente α 
depende del número de elementos k de la escala, de la varianza de cada 
ítem del instrumento 𝑠𝑗
2 , y de la varianza total  𝑠𝑥











Para interpretar el valor del coeficiente de confiabilidad usaremos la 
siguiente tabla. 
TABLA 1 RANGOS PARA INTERPRETACIÓN DEL COEFICIENTE 
ALPHA DE CRONBACH 
Rango Magnitud 
0.01 a 0.20 Muy baja 
0.21 a 0.40 Baja 
0.41 a 0.60 Moderada 
0.61 a 0.80 Alta 
0.81 a 1.00 Muy alta 
 
Para realizar el análisis de confiabilidad se usó el software estadístico IBM 
SPSS versión 23, los resultados obtenidos son los siguientes:     
TABLA 2 ESTADÍSTICOS DE FIABILIDAD PARA 
LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 




D1:  Sistema individual 0,723 07 
D2:  Sistema 
interpersonal 
0,821 07 
D3:  Sistema 
organizacional 
0,756 15 
Clima Organizacional 0,790 29 
                          FUENTE: Elaboración propia 
En la tabla anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el 
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Clima Organizacional, así 
como para sus dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos 
permite indicar que la confiabilidad es alta para esta variable y sus 
dimensiones, por lo tanto, se concluye que el instrumento para medir esta 
variable es confiable. 
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TABLA 3 ESTADÍSTICOS DE FIABILIDAD PARA 
LA VARIABLE MOTIVACIÓN LABORAL  




Desmotivación 0,825 03 




Regulación Identificada 0,721 03 
Motivación Intrínseca 0,742 03 
Motivación laboral  0,812 19 
                          FUENTE: Elaboración propia 
En la tabla anterior se puede apreciar que los valores obtenidos para el 
coeficiente Alfa de Cronbach tanto la variable Motivación Laboral, así 
como para sus dimensiones se ubica por encima de 0,7 lo cual nos 
permite indicar que la confiabilidad es alta para esta variable y sus 
dimensiones, por lo tanto se concluye que el instrumento para medir esta 
variable es confiable. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos se hizo uso de técnicas propias de la estadística 
descriptiva como son tablas y gráficos estadísticos, asimismo para la 
prueba de hipótesis se hizo uso de la prueba de independencia estadística 
Chi Cuadrado de Pearson y la prueba de Correlación Rho de Spearman 













A continuación, presentamos los resultados obtenidos tras la aplicación de 
los instrumentos de recolección de datos. Para la calificación de los 




TABLA 4 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA  

































VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 
D1:  Sistema Individual 
0-7 Desfavorable 
8-14 Poco favorable 
15-21 Favorable 
22-28 Muy favorable 
D2:  Sistema Interpersonal 
0-7 Desfavorable 
8-14 Poco favorable 
15-21 Favorable 
22-28 Muy favorable 
D3:  Sistema 
Organizacional 
0-15 Desfavorable 
16-30 Poco favorable 
31-45 Favorable 
46-60 Muy favorable 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
0-29 Desfavorable 
30-58 Poco favorable 
59-87 Favorable 
88-116 Muy favorable 
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TABLA 5 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACIÓN PARA LA  
VARIABLE MOTIVACIÓN LABORAL 
VARIABLE/DIMENSIÓN PUNTAJE VALORACIÓN 



























3.2. Resultados descriptivos por variables 
3.2.1. Resultados para Clima Organizacional 
 
TABLA 6 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
 




Favorable 9 30,0 
Muy Favorable 7 23,3 
Total 30 100,0 














GRÁFICO 1 CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
                          FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráficos anteriores se aprecian los resultados para la 
variable Clima Organizacional obtenidas a partir de la muestra de 
estudio para la presente investigación, en la cual el 3,3% de los 
encuestados consideran que esta es desfavorable, mientras que el 
43,3% considera que es poco favorable, el 30,0% que es favorable y el 
restante 23,3% que es muy favorable. 
 
3.2.2. Resultados para dimensiones de Clima Organizacional 
 
TABLA 7 SISTEMA INDIVIDUAL 
 
 Frecuencia Porcentaje 
V 




Favorable 10 33,3 
Muy Favorable 3 10,0 
Total 30 100,0 





GRÁFICO 2 SISTEMA INDIVIDUAL 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráficos anteriores se aprecian los resultados para la 
dimensión Sistema Individual de la variable Clima Organizacional 
obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 10,0% de los encuestados consideran que 
esta es desfavorable, mientras que el 46,7% considera que es poco 
favorable, el 33,3% que es favorable y el restante 10,0% que es muy 
favorable. Existe así que existe un grado de insatisfacción importante de 
los trabajadores en cuanto al reconocimiento y a la forma como se 
desenvuelven los trabajadores en la organización al realizar sus labores. 
 
TABLA 8 SISTEMA INTERPERSONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
V 




Favorable 12 40,0 
Muy Favorable 3 10,0 
Total 30 100,0 




GRÁFICO 3 SISTEMA INTERPERSONAL 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Sistema Interpersonal de la variable 
Clima Organizacional se presentan en la tabla y gráficos anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 6,7% de los encuestados consideran que esta 
es desfavorable, mientras que el 43,3% considera que es poco 
favorable, el 40,0% que es favorable y el restante 10,0% que es muy 
favorable. 
 
TABLA 9 SISTEMA ORGANIZACIONAL 
 Frecuencia Porcentaje 
V 




Favorable 11 36,7 
Muy Favorable 3 10,0 
Total 30 100,0 







GRÁFICO 4 SISTEMA ORGANIZACIONAL 
 
                          FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráficos anteriores se aprecian los resultados para la 
dimensión Sistema Organizacional de la variable Clima Organizacional 
obtenidas a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 13,3% de los encuestados consideran que 
esta es desfavorable, mientras que el 40,0% considera que es poco 
favorable, el 36,7% que es favorable y el restante 10,0% que es muy 
favorable. 
 
3.2.3. Resultados para Motivación Laboral 
 
TABLA 10 MOTIVACIÓN LABORAL 
 Frecuencia Porcentaje 
 
Baja 5 16,7 
Media 16 53,3 
Alta 9 30,0 
Total 30 100,0 







GRÁFICO 5 MOTIVACIÓN LABORAL 
 
                    FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráficos anteriores se aprecian los resultados para la 
variable Motivación Laboral obtenidas a partir de la muestra de estudio 
para la presente investigación, en la cual el 16,7% de los encuestados 
consideran que esta es baja, mientras que el 53,6% considera que es 
media, el 53,3% que es alta. Los resultados ponen en evidencia que los 
trabajadores perciben que la contribución que ellos hacen a la 
organización no es la más óptima o la que ellos deberían realizar, la cual 
se ve limitada porque no se encuentran las condiciones en la que los 
trabajadores pueden rendir de manera más eficiente explotando todas 
sus potencialidades 
3.2.4. Resultados para dimensiones de Motivación Laboral 
 
TABLA 11 DESMOTIVACIÓN 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
Baja 4 13,3 
Media 13 43,3 
Alta 13 43,3 
Total 30 100,0 





GRÁFICO 6 DESMOTIVACIÓN 
 
                           FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Interpretación y análisis:  
En la tabla y gráficos anteriores se aprecian los resultados para la 
dimensión Desmotivación de la variable Motivación Laboral obtenidas a 
partir de la muestra de estudio para la presente investigación, en la cual 
el 13,3% de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que 
el 43,3% considera que es media, el 43,3% que es alta. En esta 
dimensión se aprecia una percepción acerca de la desmotivación como 
baja por parte de un porcentaje importante de trabajadores que refleja el 
hecho que muchos trabajadores no están en el puesto en el que el perfil 
se adecua mejor a sus habilidades y conocimientos, muchas veces 
priman factores lejanos al aspecto técnico al momento de ubicar a los 
trabajadores en sus puestos de labor correspondientes. 
TABLA 12 REGULACIÓN EXTERNA 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
Baja 8 26,7 
Media 17 56,7 
Alta 5 16,7 
Total 30 100,0 





GRÁFICO 7 REGULACIÓN EXTERNA 
 
                            FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Regulación Externa de la variable 
Motivación Laboral se presentan en la tabla y gráficos anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 26,7% de los encuestados consideran que 
esta es baja, mientras que el 56,7% considera que es media y el 16,7% 
que es alta. 
 
TABLA 13 REGULACIÓN INTROYECTADA 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
Baja 7 23,3 
Media 13 43,3 
Alta 10 33,3 
Total 30 100,0 









GRÁFICO 8 REGULACIÓN INTROYECTADA 
 
                           FUENTE: Elaboración propia 
 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Regulación Introyectada de la variable 
Motivación Laboral se presentan en la tabla y gráficos anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 23,3% de los encuestados consideran que 
esta es baja, mientras que el 51,8% considera que es media, el 43,3% 
que es alta y el restante 33,3% que es muy alta. 
 
TABLA 14 REGULACIÓN IDENTIFICADA 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
Baja 8 26,7 
Media 12 40,0 
Alta 10 33,3 
Total 30 100,0 









GRÁFICO 9 REGULACIÓN IDENTIFICADA 
 
                           FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Regulación Identificada de la variable 
Motivación Laboral se presentan en la tabla y gráficos anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 26,7% de los encuestados consideran que 
esta es baja, mientras que el 40,0% considera que es media, el 33,3% 
que es alta. La regulación identificada hace referencia a la capacidad 
para producir objetos o servicios por parte de una organización, en el 
caso de estudio existe un porcentaje de trabajadores que considera que 
la forma regulación identificada no es la esperada y que es más bien o 
media o baja, lo que tiene ver con la misión que tiene que ver con la 
misión de la organización y que amerita una revisión de los fines para los 
cuales fue creada. 
TABLA 15 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
 Frecuencia Porcentaje 
V 
Baja 9 30,0 
Media 13 43,3 
Alta 8 26,7 
Total 30 100,0 
                                    FUENTE: Elaboración propia 
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GRÁFICO 10 MOTIVACIÓN INTRÍNSECA 
 
                           FUENTE: Elaboración propia 
 
Interpretación y análisis:  
Los resultados para la dimensión Motivación Intrínseca de la variable 
Motivación Laboral se presentan en la tabla y gráficos anteriores, 
obtenidos a partir de la muestra de estudio para la presente 
investigación, en la cual el 30,0% de los encuestados consideran que 
esta es baja, mientras que el 43,3% considera que es media, el 26,7% 
que es alta. Respecto a las habilidades y destrezas que los trabajadores 
deben de poseer para el trabajo que realizan se percibe en forma 
mayoritaria que estos no se dan de la mejor manera y esto está 
vinculado a la deficiencia en la selección, asignación y capacitación 
permanente en el puesto de trabajo, procesos en los que son necesarios 
ajustes sustanciales para facilitar el logro de los objetivos institucionales.  
  
3.3. Contraste de hipótesis para correlación entre las variables Clima 
Organizacional y Motivación Laboral 
 
3.3.1. Prueba de hipótesis 
Para probar la hipótesis de correlación entre las variables de estudio: 
Clima Organizacional y Motivación Laboral, procederemos primero a 
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realizar una prueba de Independencia Chi cuadrado y seguidamente una 
prueba de asociación Rho de Spearman. 
TABLA 16 PRUEBA DE INDEPENDENCIA CHI CUADRADO 
 






101,250 9 ,000 
Razón de 
verosimilitud 
64,717 9 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 
36,641 1 ,000 
N de casos válidos 30   
Interpretación y análisis:  
Hipótesis 
estadísticas 
Ho: Las variables Clima Organizacional y 
Motivación Laboral son independientes 
estadísticamente  
Ha: Las variables Clima Organizacional y 













Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables Clima Organizacional 

















,781 ,062 9,185 ,000c 






Interpretación y análisis: 
Hipótesis 
estadísticas 
Ho: Las variables Clima Organizacional y 
Motivación Laboral no están correlacionadas  
Ha: Las variables Clima Organizacional y 
Motivación Laboral están correlacionadas 
Nivel de 
significación 
𝛼 = 0,05 
Estadígrafo de 




Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las variables Clima 
Organizacional y Motivación Laboral están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,781. 
 
3.3.2. Prueba de Sub hipótesis 
3.3.2.1. Correlación entre Sistema Individual y Desmotivación  
 
TABLA 18 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 













,697 ,076 7,143 ,000c 









Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Desmotivación no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Desmotivación están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Individual y Desmotivación están correlacionadas. 
El nivel de correlación es moderado, pues de 
acuerdo a la tabla anterior el coeficiente de 
asociación es igual a 0,697 
 
3.3.2.2. Correlación entre Sistema Interpersonal y Desmotivación  
 
TABLA 19 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 













,734 ,061 7,953 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Desmotivación no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Desmotivación están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Interpersonal y Desmotivación están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 




3.3.2.3. Correlación entre Sistema Organizacional y Desmotivación  
 
TABLA 20 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 













,752 ,065 8,373 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Desmotivación no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Desmotivación están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Organizacional y Desmotivación están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,752 
 
3.3.2.4. Correlación entre Sistema Individual y Regulación externa  
 
TABLA 21 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 













,740 ,083 8,075 ,000c 







Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Regulación externa no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Regulación externa están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Individual y Regulación externa están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,740 
 
3.3.2.5. Correlación entre Sistema Interpersonal y Regulación Externa  
 
TABLA 22 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,720 ,077 7,617 ,000c 













Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Regulación Externa no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Regulación Externa están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Interpersonal y Regulación externa están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,720 
3.3.2.6. Correlación entre Sistema Organizacional y Regulación Externa  
 
TABLA 23 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,753 ,062 8,408 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Regulación Externa no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Regulación Externa están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Organizacional y Regulación Externa están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 




3.3.2.7. Correlación entre Sistema Individual y Regulación Introyectada  
 
TABLA 24 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,651 ,077 6,299 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Regulación Introyectada no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Regulación Introyectada están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Individual y Regulación Introyectada están 
correlacionadas. El nivel de correlación es 
moderado, pues de acuerdo a la tabla anterior el 
coeficiente de asociación es igual a 0,651 
 
3.3.2.8. Correlación entre Sistema Interpersonal y Regulación Introyectada  
 
TABLA 25 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,659 ,081 6,431 ,000c 






Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Regulación Introyectada no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Regulación Introyectada están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Interpersonal y Regulación Introyectada están 
correlacionadas. El nivel de correlación es 
moderado, pues de acuerdo a la tabla anterior el 
coeficiente de asociación es igual a 0,659 
3.3.2.9. Correlación entre Sistema Organizacional y Regulación 
Introyectada  
 
TABLA 26 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,626 ,090 5,903 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Regulación Introyectada no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Regulación Introyectada están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Organizacional y Regulación Introyectada están 
correlacionadas. El nivel de correlación es 
moderado, pues de acuerdo a la tabla anterior el 




3.3.2.10. Correlación entre Sistema Individual y Regulación Identificada  
 
TABLA 27 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,716 ,068 7,540 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Regulación Identificada no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Regulación Identificada están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Individual y Regulación Identificada están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,716 
 
3.3.2.11. Correlación entre Sistema Interpersonal y Regulación 
Identificada  
 
TABLA 28 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,681 ,076 6,834 ,000c 




Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Regulación Identificada no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Regulación Identificada están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Interpersonal y Regulación Identificada están 
correlacionadas. El nivel de correlación es 
moderado, pues de acuerdo a la tabla anterior el 
coeficiente de asociación es igual a 0,681 
 
3.3.2.12. Correlación entre Sistema Organizacional y Regulación 
Identificada  
 
TABLA 29 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,757 ,063 8,516 ,000c 















Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Regulación Identificada no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Regulación Identificada están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Organizacional y Regulación Identificada están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,757 
 
3.3.2.13. Correlación entre Sistema Individual y Motivación Intrínseca  
 
TABLA 30 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 













,804 ,059 9,944 ,000c 
N de casos válidos 30    
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Motivación Intrínseca no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Individual y 
Motivación Intrínseca están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Individual y Motivación Intrínseca están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 




3.3.2.14. Correlación entre Sistema Interpersonal y Motivación Intrínseca  
 
TABLA 31 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,729 ,064 7,826 ,000c 
N de casos válidos 30    
 
Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Motivación Intrínseca no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Interpersonal y 
Motivación Intrínseca están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Interpersonal y Motivación Intrínseca están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 
de asociación es igual a 0,729 
3.3.2.15. Correlación entre Sistema Organizacional y Motivación Intrínseca  
 
TABLA 32 PRUEBA ASOCIACIÓN RHO DE SPEARMAN ENTRE LAS 














,732 ,066 7,889 ,000c 






Interpretación y análisis: 
Hipótesis estadísticas 
Ho: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Motivación Intrínseca no están correlacionadas  
Ha: Las Dimensiones Sistema Organizacional y 
Motivación Intrínseca están correlacionadas 







Valor p calculado 𝑝 = 0,00 
Conclusión 
Como 𝑝 < 0,05, aceptamos la hipótesis alterna y 
concluimos que las dimensiones Sistema 
Organizacional y Motivación Intrínseca están 
correlacionadas. El nivel de correlación es alto, 
pues de acuerdo a la tabla anterior el coeficiente 






















A continuación, presentamos la contrastación y discusión de los resultados 
obtenidos con los antecedentes de estudio, el marco teórico de esta 
investigación y la aceptación y/o rechazo de las hipótesis del presente estudio. 
Respecto a la hipótesis general que plantea que el clima organizacional si se 
relaciona significativamente en la motivación laboral del personal de la 
Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, los resultados 
para la presente investigación confirman que dicha hipótesis es verdadera, así 
pues la prueba de hipótesis Chi cuadrado de Pearson muestra que las 
variables de estudio no son independientes estadísticamente, y el análisis de 
correlación nos informa acerca de la fuerza de dicha correlación, siendo esta 
alta y directa, lo cual implica que entre las variables de estudio existe una 
covariación, o variación conjunta de las mismas, lo que a su vez implica que 
cuanto mejor sea el clima organizacional, mejor ha de  ser el motivación laboral 
de los trabajadores. 
Al respecto investigaciones como las de Saccsa (2010) y Marroquín y Pérez 
(2011), muestran que existe una relación significativa entre ambas variables, 
obteniendo el primer de ellos una correlación alta entre clima institucional y el 
desempeño académico, en tanto que el segundo autor mencionado concluye 
que el clima organizacional del personal de los restaurantes es favorable para 
la organización y en las actividades asignadas en sus funciones son positivas 
para su motivación laboral. En el caso de la presente investigación se muestra 
que la relación es alta y directa alcanzado el valor de 0,781, que muestra que el 
clima organizacional realmente afecta la forma en el que los trabajadores 
realizan su trabajo la cual se vincula directamente con su motivación laboral, 
mucho más hoy en día en el que muchos tareas organizacionales no se dan en 
forma aislada, muchas funciones en los puestos de trabajo exigen del trabajo 
en equipo, un trabajo interdisciplinario, para lo cual las relaciones 
interpersonales y la comunicación organizacional, deben de constituirse en 
fortalezas y no en debilidades (Castellanos, 2012), situación que en un muchas 
oportunidades no se da en la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo Cusco, en el que la normatividad laboral crea situaciones de celo 
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profesional, o desregulación en cuanto a sistemas de recompensas y 
remuneraciones que no contribuyen a un clima organizacional adecuado, ello 
sumado a la poca pericia en el abordaje de conflictos laborales por parte de los 
directivos de la organización terminan creando un atmosfera laboral que 
obstaculiza la labor que se espera se realice, y ello se refleja en el coeficiente 
de correlación obtenido que pone en evidencia la forma como el clima laboral 
se vincula con la motivación laboral y viceversa. 
Respecto de la primera hipótesis especifica que considera que clima 
organizacional presenta deficiencias en la Dirección Regional de Trabajo y 
Promoción del Empleo Cusco, podemos afirmar que los resultados muestran 
que el 26,8% de los encuestados  consideran que esta es desfavorable, 
mientras el 42,9% de ellos consideran que es poco favorable, lo cual confirma 
la afirmación realiza en la hipótesis, dicha situación se da básicamente por la 
falta de habilidades para resolver conflictos en el interior de las organizaciones 
en las que las condiciones laborales muchas veces inestables hacen que se 
generen conflictos de poder, asimismo se puede apreciar que en la Dirección 
Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, existen problemas de 
comunicación en la organización lo que contribuye con desmejorar el clima 
organizacional. Autores como (Marroquín & Pérez, 2011) muestran la 
importancia de desarrollar un clima organizacional adecuado o favorable, pues 
este ha de influir directamente en la forma como los trabajadores se comportan 
y comprometen con la organización y sus objetivos. 
En  cuanto a la motivación laboral se tiene que más del 70% de los 
encuestados considera que el mismo es o deficiente o regular y esta situación  
se da porque muchos de los trabajadores desconocen de sus funciones o no se 
sienten identificados con la institución, esto se genera en parte porque es la 
propia institución que no hace mucho por involucrar a  sus trabajadores en 
cuanto a su misión y visión, o respecto a los planes estratégicos que la misma 
tiene o pretende desarrollar, a ello se suma un inadecuado espíritu de 
competitividad pero no por realizar mejor las tareas sino por adquirir mejores 
posiciones en la empresa  y por consiguiente mejores prestaciones, como 
manifiesta (Mastretta, 2015), en la motivación laboral influyen muchas variables 
como es el sistema de compensaciones o incentivos, pero también no todo 
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tiene que ver con el aspecto salarial también cuenta si el trabajador se 
encuentra satisfecho con el grupo humano con el que trabaja, es así que el 
clima organizacional se constituye en un factor sobre el que la Dirección 
Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, debe de trabajar a fin de 
lograr una mayor productividad, la misma que debe ser evaluada tanto en su 
eficiencia como en su eficacia, en cuanto a su eficiencia a la hora de realizar 
las tareas propias de las labores asignadas, y eso se da porque si bien es 
cierto las metas programadas existen y son factibles de ser evaluadas, también 
es cierto como en la mayoría de las institución del estado, la evaluación de la 
eficiencia es casi inexistente. 
En cuanto  a la relación entre las dimensiones de las variables en estudio, si 
bien es cierto los antecedentes estudiados no plantean ni muestran resultados 
acerca de la covariación entre las dimensiones planteadas en la presente 
investigación, existen autores como (Malisa, 2012) y (Segurado & Agulló, 2002) 
que muestran la relación entre el clima organizacional y la motivación laboral, 
no solo de la primera variable sobre la segunda sino en forma recíproca. En la 
presente investigación muestra que dichas relaciones existen y se dan de 
forma directa y significativa siendo en la mayoría de los casos correlaciones 
moderadas y altas, obteniéndose la mayor valoración para las dimensiones 
sistema individual, habilidad y destreza que alcanza el valor de 0,804 para el 
coeficiente de correlación de Spearman lo cual implica que las dos variables 
están íntimamente relacionadas, siendo el menor valor para la correlación el 
obtenido para las dimensiones sistema organizacional y responsabilidad, para 
el que se obtuvo el valor de 0,626 para el coeficiente de correlación. Si bien es 
cierto son muchas las variables vinculadas con la motivación laboral y la 
productividad, son los ambientes laborales y el clima organizacional, los que 
vienen atrayendo la atención de la investigación en función a que el capital más 
preciado de una organización es el capital o talento humano, el estudiar y 
atender sus necesidades laborales es de importancia capital, para lograr los 
objetivos propuestos en la empresa u organización, por tanto se recomienda 
realizar estudios complementarios acerca del clima organizacional, como son el 
compromiso organizacional y las variables que en ella inciden a fin de lograr 
una mejor descripción de la misma, que permita realizar intervenciones que 
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Primera: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia 
del α: 5% = 0.05, se confirma que, si existe correlación entre las variables 
Clima Organizacional y Motivación Laboral, según el estadístico de prueba para 
un estudio no paramétrico Correlación de Spearman, cuyo coeficiente de 
correlación alcanza el valor de 0,781, valor que muestra una asociación alta y 
directa entre dichas variables, lo cual indica que cuanto mejor sea el Clima 
Organizacional mejor ha de ser la Motivación Laboral y viceversa. 
Segunda: Respecto a la variable Clima Organizacional, se concluye que el 
3,3% de los encuestados consideran que esta es desfavorable, mientras que el 
43,3% considera que es poco favorable, el 30,0% que es favorable y el restante 
23,3% que es muy favorable. Resultados que muestran desajustes en cuanto al 
clima organizacional, generado por la carencia de habilidades para negociar 
conflictos que se asocian por lo general a la interpretación errónea de la 
normatividad laboral, así como por una comunicación organización deficiente al 
interior de la Dirección Regional de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco. 
Tercera: Respecto a la variable Motivación Laboral se concluye que el 16,7% 
de los encuestados consideran que esta es baja, mientras que el 53,6% 
considera que es media, el 53,3% que es alta. Lo que pone en evidencia que 
los trabajadores perciben que la contribución que ellos hacen a la organización 
no es la más óptima o la que ellos deberían realizar, la cual se ve limitada 
porque no se encuentran las condiciones en la que los trabajadores pueden 
rendir de manera más eficiente explotando todas sus potencialidades. 
Cuarta: Con un nivel de confianza del 95% = 0.95, y al nivel de significancia 
del α: 5% = 0.05, se confirma que si existe correlación entre las dimensiones de 
las variables Clima Organizacional y Motivación Laboral, según el estadístico 
de prueba para un estudio no paramétrico Correlación de Spearman, cuyos 
coeficientes de correlación alcanzan valores que los sitúan en el nivel de 
correlación moderada y alta siendo en todo los casos, dichas correlaciones, 
directas, lo cual muestra que cuanto mejor sea el clima organizacional mejor ha 
de ser el motivación laboral de los trabajadores en la Dirección Regional de 





Primera: Se recomienda a la Directora Regional de Trabajo y Promoción del 
Empleo Cusco, organizar talleres destinados a capacitar acerca de la 
importancia de evaluar la motivación laboral y los factores que a él están 
asociados. 
Segunda: Se recomienda formar equipos de trabajo, en la Dirección Regional 
de Trabajo y Promoción del Empleo Cusco, con el fin de mejor las relaciones 
interpersonales, las mismas que han de contribuir con la mejora del clima 
organizacional. 
Tercera: Se recomienda a los trabajadores de la Dirección Regional de Trabajo 
y Promoción del Empleo Cusco, contribuir a la mejora de las condiciones del 
clima organizacional, practicando estrategias de comunicación organizacional 
que permitan llevar a cabo una tarea más coordinada y eficiente, la misma que 
ha de redundar en beneficio de la organización, así como de los trabajadores 
de la misma. 
Cuarta: Se recomienda a los trabajadores de la Dirección Regional de Trabajo 
y Promoción del Empleo Cusco, desarrollar cursos de capacitación que 
garanticen una adecuada y continua mejora de las habilidades, capacidades y 
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